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Resumo
A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um tema que ganhou 
importância dentro das organizações modernas, especialmente 
a partir da década de 1990. O objetivo deste estudo é realizar 
um diagnóstico das percepções sobre QVT entre os servidores 
do Instituto Federal de Educação, Ciência e Tecnologia do Ceará 
(IFCE) pesquisados e comparar essas percepções de acordo com 
as variáveis cargo, sexo, campus em que trabalha, escolaridade, 
tempo de serviço e remuneração. Esta pesquisa caracteriza-se como 
quantitativa, exploratória e descritiva. Aplicou-se um questionário 
constituído por oito itens de caracterização dos sujeitos entre-
vistados (sexo, idade, escolaridade, cargo, cargo comissionado, 
campus em que trabalha, tempo de trabalho e remuneração) e por 
uma escala adaptada sob autorização do Modelo Biopsicossocial 
e Organizacional BPSO-96, de Limongi-França, constituída por 
39 itens. O estudo contribuiu para o entendimento da dinâmica 
da QVT dos técnicos administrativos do IFCE e pode servir de 
suporte para decisões gerenciais importantes no que diz respeito 
ao comprometimento e à produtividade dos servidores no desen-
volvimento de suas atividades cotidianas. 
Palavras-chave: Bem-estar laboral; percepção do ambiente de 
trabalho; ambiente de trabalho no setor público. 
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Abstract
The Quality of Work Life (QWL) is a topic that has gained impor-
tance within modern organizations, especially from the 1990´s. The 
aim of this research is to analyze the degree of satisfaction of tech-
nical administrative at the Federal Institute of Education, Science 
and Technology of Ceará with their QWL before the impacts of the 
expansion of the institution. The research is characterized as quan-
titative, descriptive and exploratory. It was applied a questionnaire 
consisting of eight items characterizing the subjects interviewed 
(gender, age, education, position, commissioned position, working 
on campus, working time and reimburse) and a scale adapted with 
permission Model Organizational and Biopsychosocial BPSO-96, 
Limongi-França, consisting of 39 items. The study contributed to 
understanding the dynamics of QVT of administrative technicians 
in the IFCE and can serve to support important management deci-
sions for the commitment and productivity of the servers in the 
development of their daily activities.
Keywords: Labor welfare; perception of the work environment; 
work environment in the public sector.
 
Introdução
Neste início de século XXI, em virtude de um ambiente corpo-
rativo altamente competitivo, é consenso que o alcance dos objetivos 
organizacionais passa necessariamente por boas práticas na gestão 
de pessoas. Isso significa que as empresas que pretendem garantir 
sua sobrevivência em uma economia globalizada, alcançando resul-
tados positivos ao longo do tempo, não podem mais priorizar os 
aspectos financeiros em detrimento dos demais. Para agregar valor 
às suas operações, os administradores das organizações modernas 
compreenderam que o diferencial competitivo está nos recursos 
humanos. Isso porque tais organizações são sistemas sociais abertos, 
ou seja, formados por seres humanos que se relacionam entre si e 
com o meio externo. É por meio das pessoas que os objetivos estra-
tégicos institucionais são alcançados. O grau de comprometimento 
do indivíduo com esses objetivos vai depender de sua motivação e 
satisfação com seu ambiente de trabalho.
Além disso, sabe-se que o conhecimento é um aspecto funda-
mental na economia contemporânea. Por isso, o desenvolvimento 
e a valorização da massa crítica de uma organização melhoram o 
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desempenho institucional, assim como a imagem diante da socie-
dade. Acrescente-se que o ambiente de trabalho moderno também 
pode desencadear transtornos psíquicos e fisiológicos, entre os 
quais destacam-se o estresse patológico, a ansiedade excessiva, a 
depressão e as lesões por esforço repetitivo (LER). Somem-se a 
isso dilemas sociais e econômicos como o risco do desemprego e a 
interface entre vida profissional e pessoal. Instala-se, portanto, um 
quadro de crise laboral que, apesar de crônico, pode ser amenizado 
com intervenções próprias, conforme o caso.
A ideia da pesquisa surgiu de uma curiosidade pessoal, a partir 
de observações informais feitas em instituições públicas e privadas. 
Tratava-se de um punhado de conclusões intuitivas e baseadas no 
senso comum, observadas no cotidiano dessas instituições a respeito 
do bem-estar físico, psicológico e organizacional dos trabalhadores. 
Percebeu-se nesses ambientes que as más condições de trabalho 
exercem influência sobre o clima e o comportamento organizacional, 
bem como sobre a produtividade, afetando até mesmo a vida fora do 
espaço laboral. Entre as principais dificuldades observadas elencam-
-se excesso de volume de trabalho ou distribuição desigual dele, 
assédio moral, baixa remuneração, falta de meritocracia, processos 
de trabalho ineficientes ou burocráticos, estresse, riscos ambientais 
e ergonômicos, entre outras. 
O tema da pesquisa é motivação para o trabalho, delimitado 
da seguinte forma: Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos ser-
vidores técnico-administrativos do Instituto Federal de Educação, 
Ciência e Tecnologia do Ceará (IFCE). O problema é assim operacio-
nalizado: qual a percepção dos servidores técnico-administrativos 
do IFCE sobre sua qualidade de vida no trabalho nas unidades de 
Fortaleza, Maracanaú, Caucaia e Canindé em 2012?
Os objetivos da pesquisa são os seguintes: 1) realizar um diag-
nóstico das percepções sobre QVT entre os servidores pesquisados; 
e 2) comparar essas percepções de acordo com as variáveis cargo, 
sexo, campus em que trabalha, escolaridade, tempo de serviço e 
remuneração.
1. Qualidade de vida no trabalho: conceito e evolução 
histórica
No que diz respeito à linha histórica, o tempo é testemunha 
das diversas mudanças e permanências já ocorridas nos sistemas de 
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produção econômica da humanidade: escravo, feudal, capitalista, 
socialista. Entretanto, independentemente do sistema histórico, o 
trabalho sempre foi uma atividade essencial para a humanidade, 
tanto no que diz respeito a sua própria sobrevivência quanto no 
desenvolvimento das suas instituições políticas, culturais e econô-
micas.  O “trabalho impõe uma estrutura de tempo sobre o dia”,...
define aspectos de status e identidade pessoal”, bem como “... põe 
em vigor a atividade” (RODRIGUES 2008, p. 102). Na evolução da 
reflexão sobre as condições de bem-estar no exercício do trabalho 
surge a temática da Qualidade de Vida no Trabalho.
O tema Qualidade de vida no trabalho é representado, no passado, 
pela busca de satisfação do trabalhador e pela tentativa de redução do 
mal-estar e do excessivo esforço físico no trabalho. Pode-se dizer que 
das primeiras civilizações já se tem notícia de que teorias e métodos 
eram desenvolvidos com vistas a alcançar tais objetivos. Entretanto, 
foi apenas a partir da sistematização dos métodos de produção, nos 
séculos XVIII e XIX, que as condições de trabalho passaram a ser es-
tudadas de forma científica, primeiramente pelos economistas liberais, 
depois pelos teóricos da Administração Científica e posteriormente 
pela escola de Relações Humanas. (SAMPAIO, 2004, p. 27)
O tema se tornou público a partir da década de 1970, mas só 
veio a ganhar força na literatura, empresas e mídia a partir dos anos 
de 1990. Difundiu-se, portanto, na expectativa de suprir as necessi-
dades psicológicas e sociais dos trabalhadores no desempenho de 
suas atividades. Chiavenato  (2006, p. 348) enfatiza que os estudos 
da Qualidade de Vida no Trabalho surgiram para tentar enfrentar os 
desafios particulares do ambiente de trabalho. Observe-se que esse 
pensamento harmoniza-se com a definição de saúde da Organização 
mundial de saúde (OMS), para a qual saúde  é um estado completo 
de bem-estar físico, mental e social e que não consiste somente na 
ausência de doença ou enfermidade. Nesse sentido, Santana e Kili-
mnik (2011, p.9) acrescentam:
A Qualidade de vida no trabalho tem sido definida de diferentes 
formas por diferentes autores. No entanto, praticamente todas as 
definições guardam entre si, como ponto comum, o entendimento da 
QVT como um movimento de reação ao rigor dos métodos tayloristas 
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e, consequentemente, como um instrumento que tem por objetivo 
propiciar uma maior humanização do trabalho, o aumento do bem-
estar dos trabalhadores e uma maior participação dos mesmos nas 
decisões e problemas do trabalho. 
Dessa forma, entende-se que a Qualidade de vida no trabalho 
tem um enfoque mais amplo do que as teorias clássicas sobre  mo-
tivação  e satisfação laboral.
 Constatou-se que não é possível sobreviver sem atividades 
laborais, num ócio extenuante, tampouco em um ativismo profissio-
nal insalubre. Assim, a discussão sobre QVT cresceu porque fatores 
como estresse excessivo e insatisfação vocacional ou más condições 
de trabalho passaram a ser importantes dentro das organizações 
contemporâneas.
As organizações assumiram importância sem precedentes na sociedade 
e na vida das pessoas. Há poucos aspectos da vida contemporânea 
que não sejam influenciados por alguma espécie de organização. A 
sociedade moderna é uma sociedade organizacional. (…) Sendo tão 
importantes para a realização de objetivos sociais, as organizações 
afetam a qualidade de vida tanto positiva quanto negativamente. Or-
ganizações bem administradas são importantes por causa do impacto 
sobre a qualidade de vida da sociedade. Administradores competentes 
são recursos sociais importantes. (MAXIMIANO, 2008, p.7)
 Nesse sentido De Masi (2003, p. 330) arremata: “O novo desa-
fio que marcará o século XXI é como inventar e difundir uma nova 
organização, capaz de elevar a qualidade de vida e do trabalho, 
fazendo alavanca sobre a força silenciosa do desejo de felicidade”. 
O estresse é um fator de destaque nesse contexto. Apesar do estresse 
ser considerado uma reação fisiológica natural, sua relação com a 
saúde humana tem sido considerada crítica na atualidade. Sapolsky 
(2007, p.17) esclarece:
Hoje reconhecemos a interligação vasta e complexa existente entre 
nossa biologia e nosso emocional, ou seja, como a personalidade, os 
sentimentos, as emoções e os pensamentos refletem e influenciam de 
infindáveis maneiras o que ocorre em nosso corpo. Uma das mani-
festações mais interessantes de tal reconhecimento é a compreensão 
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de que perturbações emocionais extremas podem nos afetar de forma 
adversa. Falando de forma direta, o estresse pode nos adoecer. 
Quanto a um detalhamento histórico dos estudos de QVT, dois 
grandes pesquisadores nesse campo, Nadler e Lawler (1983), elabo-
raram um quadro evolutivo das diversas visões conceituais dessa 
área de estudo no decorrer do tempo, assim como realizaram prog-
nóstico de conceito futuro. Tal evolução é apresentada no Quadro 1.




1959/1972 Variável A QVT foi tratada como reação individual ao tra-
balho ou às consequências pessoais de experiência 
do trabalho.
1969/1975 Abordagem A QVT dava ênfase ao indivíduo antes de focar os 
resultados organizacionais, mas ao mesmo tempo 
era vista como um elo dos projetos cooperativos 
do trabalho gerencial.
1972/1975 Método A QVT foi o meio para o engrandecimento do 
ambiente de trabalho e a execução de maior pro-
dutividade e satisfação.
1975/1980 Movimento A QVT, como movimento, visa à utilização dos ter-
mos gerenciamento participativo e democracia indus-
trial com bastante frequência, invocador de ideais 
do movimento.
1979/1983 Tudo A QVT é vista como um conceito global e como 




Nada A globalização da definição trará como consequên-
cia inevitável a descrença de alguns setores sobre o 
termo QVT. E para estes, QVT nada representará. 
Fonte: NADLER; LAWLER, 1983
Desde o início do século XX, teóricos organizacionais debruça-
ram-se sobre o tema da satisfação e motivação no trabalho. Entre eles 
destacam-se nomes como: Helton Mayo e suas pesquisas na Western 
Electric, que foram determinantes na origem da escola de Relações 
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Humanas; Abraham H. Maslow, com sua teoria da hierarquia das 
necessidades; Douglas McGregor, autor da teoria X e Y; e Frederick 
Herzberg, com a teoria dos dois fatores. As ideias desses autores 
influenciaram a formulação de modelos teóricos em Qualidade de 
Vida no Trabalho. 
2. Metodologia
Para esta pesquisa, foi adotada a abordagem quantitativa, por 
ser considerada mais pertinente aos propósitos do estudo e permitir 
capacidade exploratória do objeto em questão, que é a tentativa de 
descrição de uma realidade social, biológica, psicológica e organi-
zacional de um grupo específico de servidores públicos. 
A partir da perspectiva quantitativa, a pesquisa caracteriza-se 
como exploratória, transversal com metodologia estatística. Nesse 
sentido, o instrumento utilizado foi o questionário semiestruturado.
A elaboração do instrumento foi feita por meio de uma adap-
tação autorizada do questionário da pesquisa de doutorado da 
professora Ana Cristina Limongi-França, que examinou a QVT em 
26 empresas de São Paulo com certificação ISO 9000, utilizando a 
metodologia BPSO-96 (biopsicossocial e organizacional). A tese, de-
fendida em 1996, já foi citada em centenas de trabalhos acadêmicos 
dentro e fora do país. 
A validação do questionário ocorreu mediante um pré-teste 
com dez indivíduos no Campus Maracanaú do IFCE. Foram feitas 
correções nas questões que geraram dificuldade de resposta, além de 
acrescentado um texto inicial explicativo dos objetivos da pesquisa 
e com instruções sobre o preenchimento do questionário. Um exem-
plo de dúvida que se repetiu foi: as respostas deveriam considerar 
a realidade do campus em que se trabalha ou da instituição como 
um todo? Esse esclarecimento foi acrescentado nas instruções de 
preenchimento.
O questionário é constituído por uma escala de satisfação com 
a QVT na instituição, com 39 itens medidos, cada um com uma es-
cala do tipo Likert, com as categorias de medida “satisfação total” 
(escore 2), “satisfação parcial” (escore 1) e “insatisfação” (escore 0).
A análise das notas obtidas nos resultados foi convencionada 
de acordo com o Quadro 2, a seguir.
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Quadro 2: Classificação da satisfação de acordo com as notas da escala
Notas Grau de satisfação
Menor que 5,0 Baixa
De 5,0 inclusive a 6,9 Regular
De 7,0 inclusive a 7,9 Moderada
Maior ou igual a 8,0 Alta
Fonte: Elaborado pelo autor.
 
A aplicação do instrumento ocorreu entre os meses de outubro e 
novembro de 2012. Os questionários das unidades de Fortaleza, Ma-
racanaú e Caucaia foram entregues pessoalmente ou a representantes 
de setor em formato impresso. Já os de Canindé foram enviados por 
correio eletrônico, impressos e distribuídos por pessoa de contato no 
local e devolvidos aproveitando trajeto de motorista da instituição. 
Salvo raras exceções, a receptividade da pesquisa foi satisfatória, 
com algumas manifestações de contentamento pela oportunidade de 
manifestação de opinião sobre as condições de trabalho. O tratamento 
dos dados foi realizado com o apoio do software Statistical Package 
for the Social Sciences (SPSS), versão 15.0 para Windows.
2.1 Amostra
A amostra considerada na pesquisa é formada por 142 questio-
nários respondidos por servidores técnico-administrativos do IFCE, 
incluindo os cargos de nível fundamental, médio ou superior. A fim 
de atingir o objetivo da pesquisa, os campi estudados foram sele-
cionados seguindo uma ordem cronológica de fundação: Fortaleza, 
Maracanaú, Canindé e Caucaia.
2.2 Análise dos dados
Os dados obtidos com a aplicação do questionário na amos-
tra foram transcritos para um arquivo próprio do software usado 
como apoio. Inicialmente procedeu-se à verificação da qualidade 
da escala de satisfação como instrumento de medida. Foram cal-
culados o coeficiente de precisão (α de Cronbach), o erro padrão 
da medida, o coeficiente de sensibilidade e o teste T² de Hotelling 
para o exame da ocorrência de efeito de halo no conjunto dos itens 
da escala respondidos pelos 142 sujeitos da amostra. A validade de 
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construto da escala foi determinada pela análise fatorial com método 
dos Componentes Principais, com rotação VARIMAX. Procedida a 
análise fatorial determinou-se o escore total na escala, bem como o 
escore em cada fator extraído. Esses escores foram transformados 
em notas na escala de 0 a 10.
Verificada a qualidade da escala foram construídas tabelas com 
a respectiva representação gráfica das variáveis de caracterização 
dos sujeitos da amostra (sexo, idade, cargo etc.). Tomou-se cada 
uma delas como variável independente e procedeu-se a análise de 
variância, tendo como variáveis dependentes a nota total na escala 
e as notas nos fatores extraídos na análise fatorial.
3 Resultados
A apresentação dos resultados da pesquisa foi precedida de 
duas importantes etapas: a análise métrica da escala utilizada na 
pesquisa e a descrição da caracterização dos sujeitos a partir das 
variáveis independentes. 
3.1 Análise métrica da escala de Qualidade de Vida 
no Trabalho (QVT)
A escala QVT apresentou na amostra coeficiente de precisão 
(α de Cronbach) igual a 0,89, erro padrão da medida 3,6, corres-
pondendo a 4,6% da amplitude total do escore da escala, portanto 
inferior ao limite aceitável de 10%; coeficiente de sensibilidade γ² = 
8,27, implicando na probabilidade 0,998 (99,8%) de a medida empí-
rica produzida de escala apresentar erro de medida inferior ao erro 
padrão da medida. O teste T² de Hotelling apresentou T² = 995,18, 
implicando F = 19,32, significativo para p < 0,01, ou seja, não ocor-
reu efeito de halo. O Quadro 3, a seguir, apresenta as estatísticas 
de cada um dos itens da escala de QVT.
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Quadro 3: Estatísticas dos itens da escala de qualidade de vida
Itens da escala Média Desvio-padrão
Coeficiente 
de variação
q.1.1.1 - Imagem da instituição junto aos servidores 1,35 ,522     ,39
q.1.1.2 - Oportunidade de treinamento e desenvolvi-
mento profissional 1,14 ,578     ,51
q.1.1.3 - Melhorias nos processos de trabalho e novas 
tecnologias 0,99 ,565     ,57
q.1.1.4 - Oportunidade de participar de comitês de 
decisão 0,94 ,628     ,67
q.1.1.5 - Qualidade dos procedimentos administrativos 
(ausência de burocracia) 1,06 1,023     ,97
q.1.1.6 - Atendimento às rotinas de pessoal (registro, 
pagamento, documentos etc.) 1,35 ,572     ,42
q.1.1.7 - Clareza e abertura na comunicação interna
1,04 ,612     ,59
q.1.1.8 - Segurança e salubridade do ambiente físico de 
trabalho 1,19 ,683     ,57
q.1.1.9 – Meritocracia 0,86 ,602     ,70
q.1.1.10 - Tratamento igualitário dos chefes para com 
os subordinados 1,37 ,659     ,48
q.1.1.11 - Adequação das ações de QVT da instituição 
para as suas necessidades pessoais 0,96 ,678     ,71
q.1.2.1 - Controle dos riscos ergonômicos e ambientais 0,80 ,633     0,79
q.1.2.2 - Atendimento do ambulatório 1,02 ,635     0,62
q.1.2.3 - Oportunidade de realizar ginástica no trabalho 0,90 ,756     0,84
q.1.2.4 - Estado geral de saúde dos colegas e superiores 1,26 ,660     0,52
q.1.3.1 - Forma de avaliação do desempenho do seu 
trabalho 1,18 ,626     ,53
q.1.3.2 - Clima de camaradagem entre as pessoas 1,53 ,627     ,41
q.1.3.3 - Oportunidade de carreira 1,00 ,630     ,63
q.1.3.4 - Satisfação com a remuneração 0,78 ,620     ,79
q.1.3.5 - Satisfação com benefícios diversos (auxílio-ali-
mentação, transporte plano de saúde etc.) 0,76 ,629     ,83
q.1.3.6 - Ausência de interferência na vida pessoal 1,15 ,694     ,60
q.1.3.7 - Segurança e confiança na gestão 1,23 ,567     ,46
q.1.3.8 - Orgulho do trabalho e da instituição 1,54 ,528     ,34
q.1.3.9 - Incentivo à autonomia e criatividade 1,22 ,664     ,54
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q.1.3.10 - Sensação de bem-estar no trabalho 1,45 ,578     ,40
q.1.3.11 - Estado geral de tensão (stress) pessoal 1,04 ,617     ,59
q.1.3.12 - Satisfação com o seu modo próprio de viver 
o dia a dia (estilo de vida) 1,35 ,654     ,48
q.1.3.13 - Importância da QVT para o resultado do seu 
trabalho 1,40 ,631     ,45
q.1.3.14 - Equilíbrio entre trabalho e vida pessoal 1,44 ,590     ,41
q.1.4.1 - Oportunidade para distração (esportes, área 
de lazer, excursões etc.) 0,94 ,722     ,77
q.1.4.2 - Realização de confraternizações diversas 1,11 ,685     ,62
q.1.4.3 - Financiamento para cursos externos (faculda-
de, inglês, cursos técnicos, profissionalizantes etc.) 1,18 ,698     ,59
q.1.4.4 - Cordialidade e ética nas relações interpessoais 1,35 ,608     ,45
q.1.4.5 - Apoio institucional à responsabilidade social e 
sustentabilidade ambiental 0,99 ,625     ,63
q.1.6.1 - Sente dores específicas? 0,45 ,499    1,11
q.1.6.2 - Tem dificuldade para dormir? 0,25 ,432    1,73
q.1.6.3 - Fica cansado facilmente? 0,30 ,461    1,54
q.1.6.4 - Tem sentimentos negativos com frequência 
(mau humor, desespero, ansiedade, depressão)? 0,22 ,415    1,89
q.1.6.5 - Tem dificuldade para se concentrar? 0,31 ,464    1,50
Fonte: Dados da pesquisa (2012).
3.2 Descrição dos aspectos biopsicossociais e dos fatores 
medidos pela escala
A média geral de todos os aspectos foi de 5,4, que representa 
uma satisfação regular (média maior ou igual a 5,0 e menor que 7,0). 
Quarenta por cento das notas foram menores que 5,0 (baixo nível de 
satisfação). As notas estão distribuídas de forma homogênea (coe-
ficiente de variação 27,3%); a média das menores notas foi 2,3, e a 
das maiores, 8,7. Conforme quadro, 40% dos sujeitos apresentaram 
baixa satisfação quanto aos aspectos organizacionais (nota menor 
que 5,0). Cumulativamente, a satisfação pode ser considerada baixa 
ou regular para 70% dos sujeitos (notas abaixo de 7,0).  Apenas 10% 
demonstraram alta satisfação (nota acima de 8,0). A menor nota 
obtida foi 0,9, e a maior, 10. A nota média para esse aspecto foi 5,6, 
Itens da escala Média Desvio-padrão
Coeficiente 
de variação
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indicando satisfação regular. O coeficiente de variação encontrado 
(33,2%) indica leve heterogeneidade na distribuição das notas.
Quanto aos aspectos biológicos, a satisfação pode ser conside-
rada baixa ou regular também para 70% dos sujeitos (notas abaixo 
de 7,0). Chama a atenção o fato de 60% dos sujeitos apresentarem 
baixa satisfação (nota menor que 5,0). A satisfação foi percebida 
como elevada para apenas 10% dos pesquisados (nota acima de 8,0). 
A menor nota obtida foi zero, e a maior, 10. A nota média para esse 
aspecto foi 4,9 (satisfação baixa), o que representa o segundo pior 
resultado para os aspectos considerados. Esse foi o aspecto que apre-
sentou a maior heterogeneidade na distribuição das notas (45,2%).
Os aspectos psicológicos obtiveram a maior nota média (6,1) e 
foram os que obtiveram o menor percentual (30%) de baixa satisfa-
ção (notas menores que 5,0). Os demais 70% acumulam satisfação 
regular, moderada e alta. A menor nota foi zero, e a maior, 10. O 
coeficiente de variação encontrado (29,2%) indica homogeneidade 
na distribuição das notas.
A nota média dos aspectos sociais (5,6) indica satisfação regular. 
Cinquenta por cento das notas encontram-se no nível de baixa 
satisfação, e 20% apresentaram satisfação elevada (notas acima de 
8,0). Trata-se da maior quantidade de notas com satisfação elevada 
de todos os aspectos.
A menor nota média ficou com os aspectos gerais de saúde 
(3,5). Cem por cento das notas são iguais ou menores que 5,0. Isso 
indica o maior grau de insatisfação encontrado. As notas apresen-
taram o segundo maior grau de heterogeneidade dentre os aspectos 
analisados (43,1). 
Quanto aos cinco fatores medidos pela escala, 30% dos sujeitos 
demonstraram baixa satisfação quanto às relações de trabalho (nota 
menor que 5,0). Cumulativamente, a satisfação pode ser considerada 
baixa ou regular para 60% dos sujeitos (notas abaixo de 7,0).  Os 
40% restantes indicaram satisfação moderada ou alta. A menor nota 
obtida foi 1,3, e a maior, 10. A nota média para esse aspecto foi 6,1, 
indicando satisfação regular. O coeficiente de variação encontrado 
(31,2%) indica leve heterogeneidade na distribuição das notas.
Quanto à percepção dos processos de trabalho e relações inter-
pessoais, a satisfação foi considerada regular (nota média 5,4). Meta-
de dos sujeitos apresentou nota menor que 5,0 (baixa satisfação). A 
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menor nota obtida foi 1,7, e a maior, 10. O nível de heterogeneidade 
na distribuição das notas foi de 37,0%.
As condições gerais de saúde e bem-estar pessoal indicaram 
a maior média de todos os fatores (6,7). Apenas 20% dos sujeitos 
apresentaram baixa satisfação (notas menores que 5,0). A menor nota 
foi 0,8, e a maior, 10. O coeficiente de variação encontrado (31,0%) 
indica leve heterogeneidade na distribuição das notas.
A menor média encontrada foi no fator satisfação com a car-
reira (4,2). Acompanhando esse resultado, observa-se que 70% das 
notas estão abaixo de 5,0, indicando baixa satisfação. Além disso, 
o grau de heterogeneidade foi o maior de todos os fatores (61,3%). 
Os procedimentos administrativos foram avaliados com média 5,9. 
Quarenta por cento das notas são menores que 5,0. O coeficiente 
de variação foi de 43,04. 
 3.3 Discussão dos resultados
A análise fatorial permitiu identificar os fatores que compõem o 
construto que a escala de percepção se propôs a medir. Essa escala foi 
organizada em função de aspectos que compõem a QVT, no entanto 
os itens que integram cada fator contêm itens em diferentes aspectos. 
Isso significa que, independentemente do aspecto a que pertencem, 
eles são significativamente correlacionados. Entretanto, considerando 
que a organização dada aos itens da escala atende melhor aos objeti-
vos do estudo, considerou-se mais adequado trabalhar com os blocos 
de aspectos biopsicossociais como foram agrupados os itens na escala.
São apresentados a seguir os resultados das análises de variân-
cia efetuadas tomando como variáveis independentes as de carac-
terização dos sujeitos da amostra (sexo, idade, escolaridade, cargo, 
cargo comissionado, campus em que trabalha, tempo de trabalho e 
remuneração) e como variáveis dependentes a nota total na escala 
e a nota nos aspectos biopsicossociais.
Não se observou diferença significativa entre as médias dos se-
xos masculino e feminino na nota total na escala e nas notas de qua-
tro dos cinco aspectos extraídos. Para os aspectos gerais de saúde, 
os servidores do sexo masculino queixaram-se mais em relação aos 
cinco aspectos gerais de saúde apresentados na escala. As mulheres, 
portanto, estão mais satisfeitas com os itens relacionados à saúde. 
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De maneira geral, os homens demonstraram que sofrem mais 
com dores específicas, têm mais dificuldade para dormir, ficam 
cansados mais facilmente, apresentam sentimentos negativos com 
maior frequência (mau humor, desespero, ansiedade, depressão) e 
têm dificuldade para se concentrar. Conforme já mencionado na fun-
damentação teórica, as consequências do estresse patológico podem 
se manifestar de diversas formas no corpo. Isso pode indicar que 
os homens estão submetidos a maior tensão psicológica ou física 
no ambiente de trabalho, especialmente por causa da considerável 
diferença entre as médias dos sexos. Fatores ergonômicos também 
podem interferir nos aspectos gerais de saúde, especialmente no 
que diz respeito à dor. Esse fator pode ser amenizado com uma 
adaptação dos instrumentos de trabalho (computadores, cadeiras e 
mesas de escritório) aos usuários. Além disso, ações como ginástica 
laboral e programas esportivos podem promover o combate ao se-
dentarismo e prevenir lesões por esforço repetitivo. 
Em relação às diferenças em função da idade percebeu-se di-
ferença significativa somente na média dos aspectos psicológicos. 
O grupo formado pelas faixas de idade 40 anos inclusive a 50 anos 
exclusive (média 5,3) e 50 anos inclusive e 60 anos exclusive constitui 
um subgrupo homogêneo. Esse subgrupo é o que apresenta a menor 
nota em relação à satisfação dos aspectos psicológicos, seguido pelo 
subgrupo constituído pelos sujeitos de 30 anos inclusive a 40 anos 
exclusive (média 6,3) e 20 anos inclusive a 30 anos exclusive (média 
6,7), em uma situação intermediária, e o grupo com 60 anos ou mais 
(7,1), com o melhor nível de satisfação. Percebe-se, portanto, que os 
mais idosos estão mais satisfeitos com sua QVT. De maneira gráfica, 
nota-se que a curva de satisfação é decrescente na faixa de 20 anos 
a 39 anos, estabiliza-se na faixa de 40 anos a 59 anos e crescente a 
partir dos 60 anos.
Curiosamente, comparando-se o subgrupo homogêneo encontra-
do (40 anos a 49 anos e 50 anos a 59 anos) com o grupo de 60 anos 
ou mais, pode-se dizer que possuem percepções diametralmente 
opostas quanto aos aspectos psicológicos, pois as médias refletem 
dois extremos. O grupo mais idoso, portanto, está mais satisfeito 
com aspectos como forma de avaliação do desempenho do trabalho, 
clima de camaradagem entre as pessoas, oportunidade de carreira, 
remuneração, segurança e confiança na gestão, orgulho do trabalho 
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e da instituição, incentivo à autonomia, sensação de bem-estar no 
trabalho, equilíbrio entre trabalho e vida pessoal, entre outros. Por 
ser um grupo que já está se preparando para a aposentadoria, tem 
mais tempo de trabalho na instituição. A recente expansão da rede 
federal de educação tecnológica, com o consequente aumento de 
investimentos, assim como as mudanças culturais e processuais, 
podem ter influenciado a percepção desses servidores, por meio da 
comparação com outras épocas e governos. 
Em relação à escolaridade não se observou diferença significa-
tiva entre as médias dessa categoria, tanto na média total da escala 
como nas dos fatores extraídos. Ou seja, ocorre o mesmo nível de 
satisfação nas diferentes escolaridades.
Em relação ao cargo, os técnicos administrativos de nível E (ní-
vel superior – média 4,8) e D (nível médio – média 5,2) apresentam 
as menores médias no total da escala, constituindo um subgrupo 
homogêneo, diferindo significativamente dos técnicos administra-
tivos de nível C (nível fundamental – média 5,9). O mesmo ocorre 
com a nota de aspectos organizacionais: os técnicos de nível E 
(média 5,0) e os de nível D (média 5,6) constituem um subgrupo 
homogêneo, diferindo dos técnicos administrativos nível C (média 
6,4). Para os aspectos biológicos (fator 2), também ocorre o mesmo 
fenômeno: nível médio (4,7), nível superior (4,8) e nível fundamental 
(6,4). Para os aspectos sociais repete-se a constatação: superior (5,1), 
médio (5,4) e fundamental (6,8). No que diz respeito a esses fatores 
mencionados, percebe-se que os técnicos administrativos de nível 
fundamental estão mais satisfeitos. Para os aspectos gerais de saúde 
não foi encontrada diferença significativa.
As atribuições dos técnicos administrativos podem variar de 
acordo com o nível. Os de nível E (superior) possuem atribuições 
mais específicas (médico, odontologista, economista, administra-
dor, biblioteconomista e outros). Já os de nível D (médio) e nível 
C (fundamental) se incluem entre aqueles com atribuições mais 
gerais, com maior versatilidade de alocação nos diversos setores da 
instituição. Apesar da diferença nas atribuições e na remuneração, 
os níveis D e E demonstraram homogeneidade em suas percep-
ções, que de forma geral tiveram médias baixas. A semelhança 
de percepção pode ser explicada pelo grau de escolaridade de 
ambos os grupos. Conforme explicitado na descrição dos sujeitos, 
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a maioria dos técnicos de nível D já possui nível de escolaridade 
superior e muitos concluíram pós-graduação. Infere-se que o perfil 
de escolaridade pode influenciar o grau de exigência e rigor da 
avaliação dos fatores.   
Para a variável cargo comissionado não foi encontrada diferença 
significativa, ou seja, é indiferente ter ou não ter comissão em todas 
as médias, tanto no total como nos fatores. Por força de lei, esses 
cargos são de livre nomeação e exoneração, e a permanência neles, 
portanto, depende de decisão discricionária do diretor-geral de cada 
campus, o que implica critério de conveniência e oportunidade. A 
graduação dos cargos pode ser descrita da seguinte forma: coorde-
nadoria de setor (conhecida como Função Gratificada e que pode 
variar de nível: FG1, FG2 etc.) e cargo de direção (conhecida como 
CD, que se divide em quatro níveis de responsabilidade e remu-
neração: CD1, CD2, CD3 e CD4). Com relação ao resultado dessa 
variável, o destaque fica por conta da homogeneidade encontrada 
nas médias. Os sujeitos não comissionados, portanto, demonstraram 
estar tão insatisfeitos com os fatores analisados quanto os comis-
sionados. Esse fato chama a atenção, pois nos institutos federais os 
cargos comissionados geralmente estão associados a maior carga 
horária de trabalho e também a responsabilidades maiores. Em tese, 
a insatisfação deveria ser maior para os ocupantes desses cargos em 
relação aos demais servidores. 
Quanto à variável campus em que trabalha, também foi en-
contrado subgrupo homogêneo com indicativo de insatisfação, em 
virtude das médias baixas. Destaque-se que a maioria dos servido-
res pesquisados mora em Fortaleza. Desse modo, aqueles lotados 
no interior do Ceará e região metropolitana da capital fazem um 
deslocamento considerável até o local de trabalho. Mesmo para os 
que moram no município em que trabalham existe um agravante, 
a saber: os terrenos doados pelas prefeituras à União para constru-
ção dos institutos federais do interior geralmente ficam em locais 
de difícil acesso, com pouca iluminação e até com problemas de 
segurança pública. 
Para a variável tempo de trabalho na instituição, também não 
foi encontrado destaque significativo em nenhuma faixa de tempo. 
Também com relação à remuneração não houve diferença relevante, 
ou seja, o grau de satisfação é o mesmo. As médias dessa variável 
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também foram baixas, o que não surpreende. A instituição saiu há 
pouco tempo de uma greve de longa duração e um dos pontos da 
pauta de reivindicações era justamente a histórica defasagem re-
muneratória da educação. De acordo com a teoria dos dois fatores, 
exposta na revisão bibliográfica, a remuneração é um fator higiênico, 
portanto não é responsável pela motivação no ambiente de trabalho. 
Todavia, a sua inadequação ou ausência é fator de insatisfação.
Conclusão
Este estudo descreveu a percepção dos técnicos administrativos 
do IFCE quanto à sua Qualidade de Vida no Trabalho. A pesquisa 
ocorreu em um contexto de expansão da rede federal de educação 
tecnológica. Entende-se que os objetivos propostos foram alcançados, 
a saber: realizar um diagnóstico das percepções sobre QVT entre 
os servidores pesquisados; e comparar essas percepções de acordo 
com as variáveis cargo, sexo, campus em que trabalha, escolaridade, 
tempo de serviço e remuneração.
Dessa forma, destaquem-se as seguintes conclusões sobre a 
percepção dos aspectos biopsicossociais:
A nota geral foi 5,4, o que implica satisfação regular (acima de 
5,0 inclusive e abaixo de 7,0);
A maior insatisfação ficou com os aspectos gerais de saúde 
(média 3,5). A situação torna-se mais crítica quando se considera 
que todas as notas para esse aspecto ficaram abaixo de 5,0. Os itens 
avaliados foram os seguintes: dores específicas, dificuldade para 
dormir, cansaço frequente, apresentação de sentimentos negativos 
com maior frequência (mau humor, desespero, ansiedade e depres-
são) e dificuldade para se concentrar;
Os aspectos psicológicos apresentaram o maior nível médio de 
satisfação (média 6,1). Os itens da escala mais bem avaliados nesse 
aspecto foram: clima de camaradagem entre as pessoas, orgulho 
do trabalho e da instituição e sensação de bem-estar no trabalho, 
equilíbrio entre trabalho e vida pessoal. Por sua vez, os que re-
ceberam pior avaliação foram: satisfação com benefícios diversos 
(auxílio-alimentação, transporte, plano de saúde etc.) e satisfação 
com a remuneração.
A maior quantidade de notas acima de 8,0 (alta satisfação) 
foi encontrada nos aspectos sociais (média 5,6). O item mais bem 
Organizações em contexto, São Bernardo do Campo, ISSNe 1982-8756  • Vol. 13, n. 26, jul.-dez. 2017212
Ysrael Moura Garcia 
avaliado no aspecto social foi “Cordialidade e ética nas relações 
interpessoais”, e o que recebeu pior avaliação foi “Oportunidade 
para distração (esportes, área de lazer, excursões etc.)”.
Entre os aspectos organizacionais (média 5,6), a maior insatis-
fação ficou com o item “Meritocracia”. 
Já para os aspectos biológicos (média 4,9) a insatisfação foi 
maior para os seguintes itens: “controle dos riscos ergonômicos 
e ambientais” e “oportunidade de realizar ginástica no trabalho”.
Para os cinco fatores extraídos pela análise fatorial, os destaques 
são os seguintes:
Curiosamente, ao contrário de seu equivalente mais próximo 
nos aspectos biopsicossociais, o fator condições gerais de saúde e 
bem-estar pessoal apresentou a maior média (6,7). Isso acontece 
porque os fatores são compostos por itens altamente relacionados 
de diferentes aspectos. Esse fator em particular, além de itens dos 
aspectos gerais de saúde, também é composto por itens dos aspectos 
biológicos e psicológicos. 
A menor média encontrada foi no fator satisfação com a carreira 
(média 4,2).
Para alcançar o segundo objetivo, foram realizadas análises de 
variância com os dados das variáveis de caracterização dos sujeitos 
(variáveis independentes) e com os dados dos cinco aspectos encon-
trados (variáveis dependentes). Foram identificadas três diferenças 
significativas: sexo, idade e cargo. Quanto ao sexo, as mulheres 
demonstraram maior satisfação com os aspectos de saúde do que os 
homens. Para a variável idade, ganha destaque o fato de os técnicos 
administrativos maiores de 60 anos de idade estarem mais satisfeitos 
com a QVT no IFCE. As demais faixas etárias apresentaram notas 
mais baixas, o que implica maior insatisfação.
Já para a variável cargo, a diferença significativa ficou por 
conta dos ocupantes de cargo de nível fundamental, que demons-
traram estar mais satisfeitos em relação aos aspectos avaliados. Em 
contrapartida, os demais níveis da carreira formaram subgrupo 
homogêneo com menor satisfação. As médias encontradas para as 
demais varáveis independentes (escolaridade, cargo comissionado, 
campus em que trabalha, tempo de trabalho e remuneração) não 
apresentaram diferença relevante entre os aspectos. 
Organizações em contexto, São Bernardo do Campo, ISSNe 1982-8756  • Vol. 13, n. 26, jul.-dez. 2017 213
Qualidade de Vida no Trabalho segundo a percepção dos técnicos administrativos do 
Instituto Federal de Educação, Ciência e Tecnologia do Ceará (IFCE ) 
A partir dos resultados dos aspectos biopsicossociais e dos 
testes de variância infere-se que são necessárias ações institucionais 
estratégicas nos domínios considerados de QVT (organizacional, 
biológico, psicológico e social). Essas ações podem ser determinantes 
para o comprometimento e a produtividade dos servidores no de-
senvolvimento de suas atividades e no alcance do interesse público.
Os achados da pesquisa indicaram limitações do método, além 
de apontar para a possibilidade de novas pesquisas que possam 
complementar este estudo. Além disso, apesar de que a abordagem 
quantitativa analisa o assunto com profundidade estatística, poderia 
ser complementada com uma abordagem mista, ou seja, juntamen-
te com metodologia qualitativa. Questionários semiestruturados e 
entrevistas poderiam complementar os resultados numéricos com 
a análise dos discursos dos sujeitos.
Quanto às sugestões para novas pesquisas destaquem-se: uma 
analogia entre a QVT dos técnicos administrativos e a dos professores 
do IFCE, pois, apesar de colegas de trabalho, constituem carreiras 
distintas dentro da instituição; e uma análise do alinhamento entre os 
esforços da diretoria de gestão de pessoas do IFCE e a real percepção 
desses esforços por parte de professores e técnicos administrativos. 
Uma descrição da QVT dos trabalhadores terceirizados do IFCE 
também poderia trazer uma perspectiva diferente sobre a questão. 
Quanto às contribuições do estudo, pode-se mencionar a agrega-
ção de conhecimento sobre o tema Qualidade de Vida no Trabalho, 
que é relativamente recente. Além disso, as informações geradas 
podem servir de provocação para fóruns de discussão, tanto nos ins-
titutos federais como em organizações com características análogas. 
Em terceiro lugar, os resultados podem servir de elo de aproximação 
entre a política de gestão de pessoas do IFCE e as reais percepções 
e necessidades dos técnicos administrativos em sua relação com 
uma esfera tão importante da vida, que é o ambiente de trabalho.
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